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BAB  I 
 
 
 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1 Pengenalan 
 
Perkembangan sains dan teknologi yang begitu drastik pada zaman ini dan 
ditambah dengan pengaruh globalisasi telah menyedarkan para majikan dan pekerja 
tentang kepentingan latihan dan pembangunan. Jika pihak pengurusan tidak mendedahkan 
pengetahuan dan kemahiran melalui latihan dan pembangunan, maka sesebuah organisasi 
itu akan dikatakan ketinggalan zaman dan sukar untuk bersaing dengan organisasi yang 
lain. Sejak kebelakangan ini, perkembangan latihan memperlihatkan keperluannya semakin 
tinggi. Ini berikutan kesedaran dari pelbagai pihak terutama peringkat organisasi di negara 
kita mahupun pada peringkat global telah menyedari tentang pentingnya latihan dijalankan 
sama ada dalam sektor awam mahupun sektor swasta.   
 
Kejayaan demi kejayaan yang dicapai daripada program latihan yang dijalankan 
telah membantu perkembangan latihan terutamanya di negara barat. Ini dapat dilihat 
daripada zaman Babylon hingga zaman pengajaran Grundtvig di Denmark. Kejayaan 
dalam latihan pada masa  itu telah merebak sehingga ke Amerika Syarikat hasil usaha 
imigran yang datang dari Eropah dengan pembiyaan Yayasan Kellogg dan hasil yang 
dicapai akibat dari kesan latihan telah memberi banyak perubahan serta sangat 
membanggakan (Ibrahim, 1996). 
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Negara membangun seperti Malaysia, Thailand, Filipina dan lain-lain semakin 
mendapat perhatian dan sokongan badan dunia seperti Pertubuhan Pendidikan Sains dan 
Kebudayaan bangsa-Bangsa Bersatu (UNESCO) dalam usaha memperhebatkan bidang 
latihan kepada pekerja. Program latihan yang berkesan dapat membantu sesebuah 
organisasi mencapai matlamatnya menurut Buckley dan Caple (1992).   
 
Dalam usaha organisasi  mencapai matlamatnya banyak elemen atau perkara yang 
boleh membantu ke arah tersebut. Lazimnya,  elemen-elemen tersebut saling berkait antara 
satu sama lain. Contohnya, bagi pengeluaran produk yang berkualiti, para pekerja haruslah 
produktif dan cekap. Untuk melahirkan pekerja yang cekap, organisasi haruslah 
membangunkan sumber manusia yang ada. Justeru itu,  menurut Ibrahim (1996), kaedah 
yang paling utama dalam pembangunan sumber manusia ialah memberi latihan.  
 
 Secara umumnya sejarah latihan terbahagi kepada tiga peringkat iaitu; peringkat 
awal, peringkat pertengahan dan peringkat era dunia moden (Ibrahim, 1996).  Dari 
perkembangan ini dapat dilihat bahawa ia berkait rapat dengan keperluan semasa yang 
terdapat pada setiap zaman. Pada zaman awal, latihan lebih banyak tertumpu kepada 
kemahiran pertukangan dan ketenteraan. Ia dapat dibuktikan dengan wujudnya kanun 
Hammurabi semasa zaman pemerintahan Raja Babylon ke IV (1792-1726 s.m). 
 
 Ibrahim (1996), juga menyatakan bahawa perkembangan latihan pada zaman 
pertengahan dibantu dengan tertubuhnya pusat-pusat latihan seperti Universiti Paris, 
Denmark Folk High School 1884, The College (Folkhogskolo) di Sweden pada tahun 1868 
dan lain-lain lagi. Penekanan latihan bagi setiap negara adalah berbeza-beza seperti di 
Paris dan Denmark yang mana kandungan latihannya lebih  kepada bidang keagamaan dan 
kerohanian. Di Sweden pula lebih menekankan kepada bentuk kebudayaan. Manakala 
negara Norway memberi tumpuan kepada semangat kebangsaan, semangat koperasi dalam 
pembentukan watak pekerjanya. Sementara negara Jerman menekankan latihan demokrasi.  
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Pada era moden, latihan berkembang pesat di Amerika Syarikat apabila beberapa 
universiti seperti Universiti Oklohoma, Universiti Chicago, Michigan State dan Wisconsin 
menubuhkan pusat latihan lanjutan yang dibiayai oleh Yayasan Kellogg. Menurut Ibrahim 
(1996),  konsep yang ditekankan pada era moden adalah lebih kepada pendidikan secara 
berterusan. Konsep ini berkembang secara pesat sehingga pihak UNESCO memberi 
peruntukkan untuk mengembangkan konsep ini ke seluruh dunia.  
 
Bagi negara Malaysia, “Konsep ini diperluaskan lagi dalam Rancangan Malaysia 
Ke-tujuh (RMK-7)  yang mana pihak kerajaan memperuntukkan perbelanjaan yang tinggi 
bagi pembangunan sumber manusia untuk melahirkan tenaga kerja yang berkemahiran 
tinggi adalah antara teras utama RMK-7 dalam persiapan negara ke arah sebuah negara 
maju menjelang tahun 2020.”  (Berita Harian, 7 Mei 1996). 
 
Penekanan yang diberikan terhadap latihan menyedarkan banyak industri tentang 
pentingnya latihan. Sebagai contoh kejayaan Koridor Raya Multimedia (MSC) dan lain-
lain projek yang disenaraikan dalam “National Information Technology Agenda” adalah 
sebahagiannya bergantung kepada kemampuan Malaysia menyediakan dan menggunakan 
sumber manusianya. (New Starits Times, 28 Julai 1998) 
 
 Bagaimanapun sejauh mana sektor kerajaan dapat menghantar semua pekerjanya 
untuk menjalani latihan menjadi satu persoalan.  Persoalan ini banyak berkaitan dengan 
kos dan masa latihan yang perlu diseimbangkan dengan ‘survival’ organisasi yang 
berkenaan iaitu keuntungan. Oleh kerana itu, pelbagai disiplin dan kaedah dalam bidang 
latihan wujud, satu daripadanya ialah “On The Job Training” (OJT). Ia sering digunakan 
oleh syarikat-syarikat yang telah berjaya dalam membentuk pengalaman di tempat kerja, 
pembelajaran berstruktur dan latihan industri. Gaya latihan ini tidak memerlukan ruang dan 
peralatan khusus dan berkait rapat dengan kerja yang sedang diamalkan. Oleh kerana itu ia 
merupakan teknik latihan yang menyelami masalah tempat kerja sebenar (Henry, 2000). 
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Tujuan umum latihan dan pembangunan ialah melibatkan perolehan pegetahuan 
dan kemahiran. Justeru itu, banyak organisasi menyediakan program latihan untuk pekerja 
mereka supaya dapat memperbaiki prestasi pekerja dan meningkatkan produktiviti 
organisasi. Organisasi yang menyediakan program latihan sudah tentu inginkan program 
yang dijalankan itu memberi pelbagai faedah kepada organisasi.  Malangnya, bukan setiap 
program latihan yang dikendalikan itu akan memberikan faedah perubahan dari segi 
pengetahuan, kemahiran dan sikap atau knowledge, skill and Attitude (KSA) terhadap 
pekerja dalam sesebuah organisasi.  
 
Fenomena ini melahirkan satu isu yang agak membimbangkan secara umum di 
mana organisasi yang membuat pelaburan dalam latihan pembangunan sumber manusia 
untuk pekerja mereka. Ini akan menjadikan organisasi mempunyai tanggapan yang negatif 
terhadap latihan dan pembangunan dengan memberi alasan bahawa sejumlah wang yang 
besar telah dibelanjakan tetapi pulangannya hanya sedikit sahaja. Ini akan merugikan 
organisasi berkenanan sebenarnya. Ketidakberkesanan sesuatu program latihan itu adalah 
dipengaruhi oleh pelbagai punca. Antaranya ialah pemindahan latihan yang tidak efektif.  
 
Oleh kerana itu, pengurus sesebuah organisasi perlulah membuat analisis keperluan 
latihan untuk mengenalpasti pengetahuan, kemahiran dan sikap individu bagi memastikan 
sama ada kekurangan latihan adalah punca penyebab kepada prestasi kakitangan menurun 
dan seterusnya mengurangkan motivasi dan produktiviti syarikat. Jika pihak pengurusan 
tidak membuat dan mengenalpasti keperluan latihan maka pembaziran dalam perbelanjaan 
latihan mungkin berlaku kerana latihan yang dibina tidak bertepatan dengan keperluan 
individu dan organisasi. 
 
 Pengkaji akan menggunakan istilah mengenalpasti keperluan latihan walaupun 
terdapat sarjana lain yang lebih gemar menggunakan istilah analisis keperluan latihan. Ini 
adalah kerana bertepatan dengan kajian pengkaji iaitu “Mengenalpasti Keperluan Latihan 
bagi Pengetua-Pengetua dan Guru-Guru Penolong Kanan 1 Sekolah-Sekolah Menengah 
Zon Pasir Gudang berdasarkan Analisis Tugas”. 
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Menurut DeSimone dan Harris (1998), mengenalpasti keperluan latihan boleh 
digunakan untuk: 
 
a) Mengenalpasti matlamat organisasi dan keberkesanannya dalam mencapai 
matlamat dan visi. 
b) Mengenalpasti jurang antara kemahiran sedia ada di kalangan pekerja dengan 
kemahiran yang diperlukan oleh organisasi dalam mencapai prestasi kerja yang 
dikehendaki. 
c) Mengenalpasti kemahiran semasa dengan kemahiran yang diperlukan untuk 
melaksanakan kerja dengan jayanya pada masa hadapan. 
d) Mengenalpasti keadaan dan bagaimana aktiviti staf serta organisasi boleh berlaku. 
 
Menurut Blanchard dan Thacker (1999), “Analisis keperluan adalah untuk 
menentukan kekurangan pengetahuan, kemahiran dan sikap yang diperlukan untuk 
melakukan sesuatu kerja dan latihan yang diperlukan oleh sesebuah organisasi”.  
Kadangkala pihak pengurusan organisasi terpaksa membetulkan sesuatu latihan yang telah 
direkabentuk bagi menyesuaikan dengan keperluan individu akibat halangan dan kekangan 
semasa menjalani latihan agar pengetahuan, kemahiran dan sikap yang hendak diserapkan 
lebih bermakna dan tercapai. 
 
Berdasarkan  teori Blanchard & Thacker dan DeSimone & Harris tentang tujuan 
mengenalpasti keperluan latihan ia menunjukkan bahawa sesuatu latihan yang hendak 
dibuat kepada individu mahupun organisasi perlu dianalisis dengan sistematik agar latihan 
yang dibuat akan lebih berkesan dan berjaya diaplikasikan terhadap staf secara kolektif. 
 
Menurut McGehee dan Thyer, (1961), terdapat tiga jenis analisis keperluan latihan 
iaitu: 
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a) Analisis Organisasi – melibatkan penentuan latihan yang bersesuaian dengan 
strategi business organisasi, kesediaan sumber untuk latihan dan sokongan pihak 
majikan untuk aktiviti latihan. 
 
b) Analisis Tugas – melibatkan proses mengenalpasti kepentingan tugas dan 
pengetahuan serta kemahiran dan tingkah laku yang perlu ditekankan dalam latihan 
supaya pekerja dapat melaksanakan tugasnya. 
 
c) Analisis Individu – ia melibatkan: 
 
1. Penentuan sama ada jurang prestasi disebabkan oleh kurangnya 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan serta disebabkan oleh motivasi dan 
masalah reka bentuk latihan. 
 
2. Mengenalpasti siapa yang memerlukan latihan. 
 
3. Menentukan kesediaan pekerja untuk latihan. 
 
Ketiga-tiga pendekatan ini, selalunya dilaksanakan secara serentak kerana ianya 
saling berkait antara satu sama lain dalam mengenalpasti keperluan latihan (Noe, 2002). 
 
 
 
1.2 Latar Belakang Masalah 
 
Kajian dilakukan ke atas Pengetua-Pengetua dan Guru-Guru Penolong Kanan 1 
sekolah-sekolah menengah di Zon Pasir Gudang. Sebagai pentadbir seharusnya mereka 
lebih memahami apakah keperluan latihan yang benar-benar diperlukan berdasarkan 
analisis tugasan mereka.  
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Kita sedia maklum bahawa latihan memainkan peranan yang penting dalam 
pembangunan sumber manusia agar dapat seiring dengan organisasi lain seterusnya dapat 
meningkatkan produktiviti sekolah sejajar dengan wawasan negara yang akan menjadi 
negara maju menjelang tahun 2020. Untuk melihat keperluan latihan yang akan dibina 
benar-benar menepati kehendak organisasi dan bersesuaian dengan mereka maka 
perancangan yang betul-betul mengambil kira kehendak individu perlu dibuat berdasarkan 
tahap kepentingan dan tahap kesukaran sesuatu tugasan itu.   
 
 
 
1.3 Pernyataan Masalah 
 
Peranan pekerja sesungguhnya mempengaruhi kejayaan sesebuah organisasi itu. 
Tidak kira apa jua peranan pekerja tersebut sama ada pengetua, guru penolong kanan, 
ketua bidang mahupun pekerja bawahan semuanya memberi sumbangan dan memainkan 
peranan yang sangat penting dalam memajukan organisasi serta meningkatkan produktiviti 
organisasi yang disertainya. Justeru itu, kita dapat lihat banyak organisasi di dunia secara 
amnya dan di Malaysia secara khususnya menganggap pembangunan sumber manusia 
adalah sebagai aset yang menguntungkan dalam membangunkan sumber dalam sesebuah 
organisasi.  
 
Menurut Dato’ Seri Dr. Mahathir (2002), pihak kerajaan akan memberi penekanan 
untuk meningkatkan kualiti sumber manusia agar dapat memenuhi keperluan pasaran 
dalam sektor pekerjaan di sektor awam dan sektor swasta. Justeru itu, pihak Kementerian 
Sumber Manusia telah memperuntukkan perbelanjaan sebanyak RM1.62 bilion bagi 
mempertingkatkan program latihan kemahiran termasuk menaik taraf pusat latihan dan 
perbelanjaan pengurusan. Oleh kerana itu, salah satu elemen penting dalam pembangunan 
sumber manusia di negara kita adalah melalui latihan yang berkualiti dan memenuhi 
kehendak pasaran secara global. 
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Kita sedia maklum bahawa latihan memainkan peranan yang penting dalam 
pembangunan sumber manusia agar dapat seiring dengan organisasi lain seterusnya dapat 
meningkatkan produktiviti organisasi sejajar dengan wawasan negara yang akan menjadi 
negara maju menjelang tahun 2020. Untuk melihat latihan yang akan dibina benar-benar 
menepati kehendak organisasi dan bersesuaian dengan individu dan kakitangan organisasi 
maka perancangan yang betul-betul mengambil kira kehendak individu perlu dibuat.   
 
Sebagai pengurus sumber manusia yang peka dengan pemasalahan ini, maka ia 
perlu mengenalpasti keperluan latihan agar input atau kandungan latihan yang akan 
dipindahkan kepada kakitangan bersesuaian dan boleh menimbulkan motivasi untuk 
mengikuti latihan dengan jayanya. Kadangkala kita lihat latihan yang dibuat oleh 
organisasi tidak memberi kesan langsung kepada kakitangannya malah pelaburan ini 
dianggap membazir kerana harapan organisasi untuk mengubah pengetahuan, kemahiran 
dan sikap pekerjanya tidak mencapai matlamatnya kerana latihan itu dibentuk tanpa 
mengambil kira keperluan latihan serta tidak memahami kehendak organisasi dan individu. 
 
Menurut Tan (1995), ada empat sebab utama mengapa sebelum sesuatu latihan 
dibuat perlu dilakukan analisis keperluan latihan. Antara sebab-sebabnya adalah: 
 
a) Mengenalpasti  masalah bidang khusus dalam sesebuah organisasi. Menurut Tan 
(1995), jika sesuatu latihan yang hendak dibuat, semua pihak yang terlibat dengan 
rekabentuk latihan dan peserta latihan perlu faham sama ada latihan yang akan 
dibuat bersesuaian dengan masalah kerja yang dihadapi. Sebagai contoh sekiranya 
masalah utama pekerja adalah ketidakmahiran dalam pengendalian komputer maka 
latihan yang perlu dibuat adalah pengendalian komputer kepada kakitangan yang 
terlibat. Dengan cara ini pembaziran dalam kos latihan dapat dikurangkan di mana 
kakitangan yang memerlukan latihan sahaja diberi keutamaan. Cara ini bukan 
sahaja menjimatkan pelaburan latihan dalam sesebuah organisasi malah kakitangan 
yang terlibat akan dapat dipertingkatkan pengetahuan, kemahiran dan sikap dan 
seterusnya memotivasikan mereka. 
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b) Mendapatkan kerja sama majikan atau pihak pengurusan. Majikan yang peka dan 
faham dengan faedah latihan terhadap organisasi menganggap latihan memberi 
impak yang positif terhadap prestasi jabatan. Kadangkala pihak pengurusan 
memberi tanggapan yang negatif kerana hasil latihan adalah subjektif dan tersirat 
maka latihan dianggap bukan alternatif terhadap masalah organisasi dalam 
meningkatkan produktiviti. Dengan cara menjalankan analisis keperluan latihan 
maka pihak pengurusan akan lebih yakin dengan tujuan latihan itu dibuat sebelum 
perlaksanaannya di dalam sesebuah organisasi. Sebagai pengurus sumber manusia 
yang hendak menjalankan latihan terhadap kakitangan maka sudah tentu pihak 
pengurusan atau majikan perlu merestui latihan yang hendak dijalankan dengan 
menjalankan analisa keperluan latihan terlebih dahulu bagi membuktikan 
kepentingan dan perlunya latihan itu dijalankan terhadap kakitangan. 
 
c) Pengurus sumber manusia perlu mendapatkan data daripada semua jabatan dalam 
organisasi. Sebagai contoh jika pihak jabatan pengurusan produk memberi data 
keuntungan hasil pengeluaran dalam jangka waktu sebelum latihan dibuat dan 
selepas latihan. Ini adalah penting untuk pihak Pengurus Sumber Manusia 
menjalankan analisis keperluan latihan dilakukan kerana keberkesanan latihan 
berdasarkan bukti perubahan perlu dinyatakan agar perubahan pengetahuan, 
kemahiran dan sikap pekerja dapat dilihat dengan lebih jelas dan telus.  
 
d) Mengenalpasti kos dan keuntungan hasil latihan. Jika analisis keperluan latihan 
dibuat dengan betul dan bersistematik maka pihak majikan akan dapat dijelaskan 
dan diyakinkan dengan betul tentang faedah menjalankan latihan. Jika pemasalahan 
yang timbul dalam organisasi akibat pengetahuan, kemahiran dan sikap pekerja 
yang rendah serta yang mengakibatkan  produktiviti menurun, maka satu alternatif 
perlu dibuat iaitu latihan terhadap kakitangan. Dengan cara itu pihak majikan akan 
lebih faham bahawa latihan dapat mempertingkatkan pengetahuan, kemahiran dan 
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sikap pekerja seterusnya meningkatkan produktiviti organisasi dan sudah tentu 
menguntungkan pihak jabatan dan pelaburan itu dianggap berbaloi. 
 
Menurut Noe dan Mondy (1996), pengurus adalah orang yang bertanggung jawab 
mengintegrasikan pekerja baru dengan pekerjaan sebenar mereka. Akibat dari kegagalan 
pengurus mensosialisasikan pekerja baru dengan tugas mereka, maka kesannya adalah 
kegagalan dalam menjalankan tugas mereka dan akibatnya keseluruhan organisasi akan 
bermasalah. 
 
Hasil dari temubual pengkaji dengan pihak pengurusan beberapa sekolah di Zon 
Pasir Gudang berkaitan dengan tugas-tugas dan tanggungjawab pekerja didapati masih 
ramai yang sukar mencapai matlamat pihak pengurusan dengan prosedur kerja yang telah 
digariskan. Akibatnya, beberapa program latihan telah dirancang dalam meningkatkan 
pengetahuan, kemahiran dan sikap individu agar budaya organisasi dapat diterapkan 
kepada anggota selaras dengan misi jabatan untuk memberikan perkhidmatan yang 
berkualiti kepada pelanggan tidak mencapai matlamat. 
 
Menurut Gilbert (1998), pihak pengurus sentiasa mempunyai kebimbangan yang 
tinggi dalam menyelesaikan masalah dalam sesebuah organisasi yang dipertanggung 
jawabkan ke atas mereka. Akibat daripada ketidakcekapan dan kecuaian mereka,  ia akan 
memberi kesan dan impak yang besar terhadap organisasi. Menurutnya, kos bagi 
menjalankan sesuatu latihan perlu dibuat dengan sistematik dan perlu dirancang agar tidak 
dibazirkan dengan latihan yang tidak bermanfaat dan kerana itu pihak pengurusan perlu 
memberi masa yang lebih dan berhati-hati dalam merangka sesuatu latihan terhadap 
peserta dalam program latihan. 
 
 Berdasarkan kenyataan di atas, jelaslah bahawa pengetua dan guru penolong kanan 
1 yang kurang bijak dalam mengurus dan menyelia orang bawahannya akan memberi 
masalah terhadap organisasi dan menurunkan produktiviti. Ini jelas menunjukkan bahawa 
pihak pengetua dan guru penolong kanan 1 tidak mempunyai pengetahuan, kemahiran dan 
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sikap yang secukupnya dalam pengurusan sumber manusia memberi kesan dalam 
kepimpinannya mengurus pekerja bawahannya. Akibat daripada itu pihak pengetua dan 
guru penolong kanan 1 seharusnya mengenalpasti keperluan latihan agar pekerja yang 
bermasalah seharusnya diberikan latihan sesuai dengan pencapaian objektif organisasi. 
  
 
 
1.4 Persoalan Kajian 
 
Terdapat empat persoalan yang perlu dijawab dalam kajian ini:- 
 
1.4.1 Apakah aspek latihan yang perlu bagi pengetua dan guru penolong kanan 1 
berdasarkan analisis tugas sebenar mereka? 
1.4.2 Apakah terdapat perbezaan pandangan tentang keperluan latihan daripada 
demografi pengetua dan guru penolong kanan 1 seperti (umur, jantina, tahap 
pendidikan, tempoh lama bekerja dan taraf perkahwinan)? 
1.4.3 Apakah terdapat tahap kepentingan dalam bidang tugas mereka? 
1.4.4 Apakah terdapat kesukaran pengetua dan guru penolong kanan 1 dalam 
menjalankan tugas mereka? 
 
 
 
1.5 Objektif Kajian 
 
Kajian ini dijalankan adalah untuk mengenalpasti keperluan latihan bagi pengetua 
dan guru penolong kanan 1 sekolah-sekolah menengah di Zon Pasir Gudang berdasarkan 
analisis tugas. Antara tujuan-tujuan lain yang hendak dikaji adalah seperti berikut:- 
 
1.5.1 Untuk mengenalpasti aspek latihan pengetua dan guru penolong kanan 1 
berasaskan bidang tugas sebenar mereka. 
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1.5.2 Untuk mengenalpasti perbezaan pandangan keperluan latihan dalam kalangan 
pengetua dan guru penolong kanan 1 berdasarkan perbezaan demografi seperti 
(umur, jantina, tahap pendidikan, tempoh lama bekerja dan taraf perkahwinan). 
1.5.3 Untuk mengenalpasti tahap kepentingan pengetua dan guru penolong kanan 1 
dalam melaksanakan tugas sebenar mereka. 
1.5.4 Untuk mengenalpasti tahap kesukaran pengetua dan guru penolong kanan 1 dalam 
melaksanakan tugas sebenar mereka. 
 
 
 
1.6 Hipotesis Kajian 
 
Hipotesis kajian ini dibentuk bagi menjawab beberapa persoalan berdasarkan 
tujuan kajian. Kaedah penganalisian Ujian-t akan digunakan bagi menguji semua hipotesis 
di bawah. Jika aras signifikan sama atau kurang daripada  (0.05) maka hipotesis nol akan 
ditolak dan hipotesis alternatif akan diterima (signifikan). Jika aras signifikan lebih 
daripada  (0.05) maka hipotesis nol diterima dan hipotesis alternatif ditolak (tidak 
signifikan). 
 
Hipotesis 1 
Nol: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan 
latihan mengikut tempoh perkhidmatan dalam kalangan pengetua dan guru 
penolong kanan 1. 
Alternatif: Terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan latihan 
mengikut tempoh perkhidmatan dalam kalangan pengetua dan guru 
penolong kanan 1. 
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Hipotesis 2 
Nol: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan 
latihan mengikut tahap akademik dalam kalangan pengetua dan guru 
penolong kanan 1. 
Alternatif: Terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan latihan 
mengikut tahap akademik dalam kalangan pengetua dan guru penolong 
kanan 1. 
 
Hipotesis 3 
Nol: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan 
latihan mengikut tahap umur dalam kalangan pengetua dan guru penolong 
kanan 1. 
Alternatif: Terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan latihan 
mengikut tahap umur dalam kalangan pengetua dan guru penolong kanan 1. 
 
Hipotesis 4 
Nol: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan 
latihan mengikut jantina dalam kalangan pengetua dan guru penolong kanan 
1. 
 
Alternatif: Terdapat perbezaan yang signifikan ke atas pandangan keperluan latihan 
mengikut jantina dalam kalangan pengetua dan guru penolong kanan 1. 
 
 
 
1.7 Skop Kajian 
 
Kajian yang dijalankan ini adalah kajian tinjauan. Secara  amnya, ia menyentuh 
tentang kepentingan mengenalpasti keperluan latihan bagi pengetua-pengetua dan guru-
guru penolong kanan 1 yang mana pengetua dan guru penolong kanan 1 ini akan dijadikan 
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sebagai sampel kajian. Skop kajian ini akan menjurus kepada mengenalpasti keperluan 
latihan berdasarkan analisis tugas pengetua dan guru penolong kanan 1 yang dinyatakan 
dalam bab 2.  Kajian ini dijalankan di sekolah-sekolah menengah di Zon Pasir Gudang. 
 
 
 
1.8 Batasan Kajian 
 
Kajian yang dijalankan ini hanya merujuk kepada pengetua dan guru penolong 
kanan 1 tentang keperluan latihan pada tahap analisis tugas mereka di sekolah-sekolah 
menengah di Zon Pasir Gudang. Pada tahap ini pengkaji akan menumpukan kepada skop 
keperluan latihan mengikut bidang tugas pengetua dan guru penolong kanan 1 sahaja 
berkaitan dengan tugas hakiki atau tugas sebenar mereka. Oleh itu, hasil kajian ini tidak 
boleh digunakan kepada semua jawatan lain yang terdapat dalam bidang pendidikan 
mahupun pada organisasi lain yang mempunyai persamaan jawatan dan perkhidmatan. 
Kajian ini hanya sesuai pada pekerja dan jabatan yang dikaji dalam kajian ini sahaja. 
 
Terdapat beberapa batasan semasa menjalankan kajian ini yang mana penulis 
mengkaji dalam jangka masa tiga bulan untuk membuat penyelidikan dan tidak dilakukan 
dalam jangka masa yang panjang. Oleh kerana itu hasil kajian pengkaji berdasarkan 
keperluan latihan semasa kajian ini dijalankan sahaja. Data yang dikumpul oleh pengkaji 
melalui borang soal selidik yang diedarkan kepada pengetua dan guru penolong kanan 1 
serta dikukuhkan lagi dengan pemerhatian pengkaji semasa sesi soal jawab dengan 
beberapa orang pengetua dan guru penolong kanan 1 sekolah-sekolah menengah di Zon 
Pasir Gudang.  
 
Kekangan dalam mengumpul data ini banyak bergantung kepada kejujuran 
responden semasa menjawab soal selidik yang mana ia akan menyebabkan kajian ini 
terbatas. Penulis juga menggunakan beberapa maklumat yang diperolehi daripada sesi soal 
jawab dengan pengetua dan guru penolong kanan 1 sendiri berkaitan dengan latar belakang 
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sekolah dan perkhidmatan bagi membantu pengkaji mendapatkan gambaran lebih 
terperinci tentang bidang tugas mereka yang merupakan sampel kajian utama dalam kajian 
ini. 
 
 
 
1.9 Kepentingan Kajian 
 
Kajian yang dijalankan terhadap organisasi berkaitan dengan kepentingan 
mengenalpasti keperluan latihan berdasarkan analisis tugas mempunyai kepentingan 
kepada organisasi terbabit secara umumnya serta kepada pengkaji sendiri dan pengkaji-
pengkaji lain yang berminat untuk mengkaji organisasi lain dalam disiplin yang sama. 
 
 
 
1.9.1 Organisasi 
 
Hasil daripada dapatan kajian ini diharapkan dapat membantu pihak sekolah 
menjalankan analisis keperluan latihan dengan lebih berkesan sebelum menjalankan 
latihan agar kos dan perbelanjaan yang dilaburkan akan mendapatkan hasil serta pulangan 
yang maksimum terhadap kakitangan dan peserta latihan. Organisasi juga akan dapat 
mengenal pasti masalah pekerja dan seterusnya merangka satu bentuk latihan yang 
bersesuaian untuk mempertingkatkan pengetahuan, kemahiran dan sikap pekerja. Pihak 
pengurusan juga akan dapat mengenalpasti perbezaan pengetahuan, kemahiran dan sikap di 
kalangan pekerja sebelum dan selepas latihan dijalankan oleh pihak organisasi. 
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1.9.2 Penyelidik 
 
Bagi pengkaji sendiri ia penting untuk pengkaji memahami kepentingan 
mengenalpasti keperluan latihan dengan lebih mendalam dari sudut yang lebih praktikal 
kerana menjadikan institusi sekolah sebagai tempat kajian dalam menyiapkan kajian 
tentang pemasalahan akibat dari tidak membuat analisis keperluan latihan dalam 
menjalankan latihan di dalam sesebuah organisasi. Selain daripada bahan bacaan, dengan 
kajian ini pengkaji akan dapat pengalaman sebenar tentang analisis keperluan latihan dan 
analisis tugas yang mana ia boleh mematangkan pengkaji berkaitan disiplin pengurusan 
sumber manusia terutamanya dalam bidang latihan terhadap pengurusan dan pentadbiran 
tenaga kerja yang merupakan aset kepada sesebuah organisasi. 
 
 
 
1.9.3 Penyelidik-penyelidik  lain 
 
Kajian ini juga dijangka akan memberi manfaat kepada penulis dan pengkaji lain 
yang mana ia boleh menjadi asas dalam penulisan akademik berkaitan dengan analisis 
keperluan latihan serta analisis tugas dengan membandingkan penulisan yang lain agar 
hasil kajian seterusnya lebih mantap dan berguna kepada pengkaji-pengkaji lain pada masa 
akan datang yang terlibat secara langsung dalam disiplin pengurusan pembangunan sumber 
manusia dan pengurusan pentadbiran sesebuah organisasi. 
 
 
 
1.10 Definisi Operasional 
 
Kaedah yang akan digunakan dalam mendefinasikan konsep-konsep penting dalam 
kajian ini dijelaskan secara operasional seperti berikut:- 
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1.10.1 Latihan 
 
Latihan membawa maksud yang luas untuk dihuraikan. Menurut Priti (1999), 
latihan yang professional boleh dikategorikan kepada dua kumpulan:- 
 
 
 
i. Latihan pendidikan formal 
 
Di mana ianya lebih banyak teori yang digunakan untuk mendapatkan 
pengiktirafan dalam bentuk sijil seperti sijil lanjutan, diploma, sarjana muda, sarjana dan 
doktor falsafah di mana individu akan membuktikan kemampuan secara akademik dan 
bukan secara praktikal sahaja. 
 
 
 
ii. Latihan tidak formal 
 
Di mana ianya melalui proses praktikal sahaja dan berguna untuk individu 
mengaplikasikan pengetahuan akademik yang dikehendaki secara berkesan dan lebih yakin 
dalam kehidupan seharian. 
 
Bagi tujuan kajian ini, definisi operasionalnya adalah latihan yang memberikan 
maksud proses pemindahan maklumat dan kemahiran yang bersistematik, tersusun dan 
memenuhi objektif-objektif yang telah ditetapkan oleh pihak organisasi antara jurulatih dan 
peserta latihan yang dijalankan di samping pelatih menjalankan tugas atau kerjanya yang 
sebenar. Dengan adanya latihan pihak pengurus akan dapat mengenalpasti kelemahan dan 
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kekurangan para pekerja mengikut tahap-tahap yang telah ditetapkan oleh modul latihan 
terhadap peserta latihan. 
 
 
 
1.10.2 Penilaian Keperluan Latihan 
 
Dalam bahagian ini pengkaji cuba menerangkan pengertian penilaian keperluan 
latihan dalam perspektif analisis keperluan latihan berdasarkan beberapa definasi yang 
dikemukakan oleh beberapa sarjana yang terlibat dengan disiplin pengurusan dan 
pembangunan sumber manusia. 
 
Menurut Sparhawk (1995), menyatakan bahawa analisis keperluan latihan adalah 
kesan akibat daripada pihak majikan yang tidak dapat menjangka sama ada telah berlaku 
perubahan pengetahuan, kemahiran dan sikap terhadap pekerja setelah menjalani sesuatu 
latihan. Menurutnya lagi, jika tiada perubahan yang diharapkan maka pihak pengurusan 
seharusnya merekabentuk satu latihan yang bersesuaian dengan bidang tugas pekerja di 
mana modul latihan serta kandungan latihan hendaklah mengambil kira kehendak, 
kesesuaian dan tahap ketersediaan pekerja dan organisasi. 
 
Berdasarkan beberapa tafsiran dari sarjana-sarjana di atas, bolehlah pengkaji 
membuat kesimpulan bahawa penilaian keperluan latihan ke atas sesebuah organisasi 
seharusnya dilakukan terlebih dahulu sebelum merekabentuk latihan. Sebagai seorang 
pengurus dalam sesebuah organisasi mengenalpasti keperluan latihan dianggap penting 
kerana berdasarkannya maka pihak sekolah dapat mengurangkan kos latihan dan boleh 
mengenalpasti pemasalahan yang berlaku dalam organisasi serta merancang latihan yang 
sesuai terhadap pekerja dalam mempertingkatkan pengetahuan, kemahiran dan sikap 
individu. Dalam kajian ini, pengkaji berpendapat bahawa mengenalpasti keperluan latihan 
merupakan satu elemen yang sangat penting dan amat perlu dijalankan oleh pihak 
pengurusan sekolah-sekolah menengah di Zon Pasir Gudang terhadap pengetua dan guru 
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penolong kanan 1 berdasarkan analisis tugas yang sebenar dan yang diharapkan oleh pihak 
majikan. 
 
 
 
1.10.3 Analisis Tugas 
 
Menurut DeSimone dan Harris (1998), mendefinisikan analisis tugas sebagai satu 
kerja yang telah dipertanggungjawabkan terhadap individu atau pekerja yang mesti 
dilakukan dengan jayanya mengikut kehendak syarikat atau majikan. 
 
Menurut Ibrahim Mamat (1996), menyatakan bahawa analisis tugas dianggap 
penting kerana ia merupakan salah satu elemen yang digunakan untuk menilai keperluan 
latihan terhadap pekerja dalam sesebuah organisasi. Menurutnya lagi, analisis tugas dapat 
memberi gambaran awal kepada pekerja tentang tanggungjawab dan tugas sebenar yang 
harus dilakukan dengan baik agar menepati kehendak organisasi yang disertainya. Dengan 
mengetahui tentang tugas maka seseorang pekerja itu akan dapat mengurus masa, alatan 
dan media dengan lebih baik dan berkesan. Kesan daripada itu, pihak organisasi dapat 
mengeluarkan perkhidmatan dan produk yang menepati standard atau piawai yang 
dikehendaki. 
 
 
 
1.10.4 Pengetua 
 
Dalam kajian ini, pengetua merupakan pentadbir sekolah yang mempunyai dua 
dimensi pentadbiran iaitu dimensi tugas dan dimensi manusia (Ibrahim Mamat 1998: 144). 
Di satu sudut terdapat kerja-kerja organisasi yang perlu diselesaikan sekiranya organisasi 
tersebut ingin berjaya. Sementara di sudut yang lain pula terdapat manusia yang perlu 
diberi perhatian kerana sesebuah organisasi bergantung kepada mereka. Justeru itu, bagi 
 20 
memastikan keberkesanan pengurusan mereka maka keperluan mengenalpasti keperluan 
latihan berdasarkan analisis tugas mereka adalah sangat perlu bagi menyokong kajian ini. 
 
 
 
1.10.5 Guru Penolong Kanan 1 
 
Guru Penolong Kanan 1 merupakan orang kedua terpenting dalam hiraki sekolah. 
Beliau merupakan orang yang akan bertanggungjawab menguruskan perjalanan sekolah 
sekiranya ketiadaan pengetua. Justeru itu, keperluan mengenalpasti keperluan latihan ini 
juga amat penting dijalankan terhadap mereka kerana secara tidak langsung dapat 
mengukuhkan lagi pengetahuan, kemahiran dan sikap mereka terhadap tugasan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
